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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk (1) mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi terhadap 
kinerja pegawai pada Balai Besar Industri hasil Perkebunan Makassar. (2) mengetahui dan 
menganalisis variabel mana yang memberikan pengaruh dominan terhadap kinerja pegawai 
Pada Balai Besar Industri Hasil Perkebunan Makassar. Penelitian ini dilaksanakan pada Balai 
Besar Industri Hasil Perkebunan Makassar dengan populasi sebanyak 75 orang menggunakan 
metode sensus. Analisis yang digunakan adalah analisis deskriftif untuk menjelaskan 
karakteristik responden dan selanjutnya untuk menganalisis data kuantitatif menggunakan 
analisis regresi berganda melalui program SPSS. Hasil Penelitian menunjukkan bahwa (1) 
kompetensi yang terdiri dari pengetahuan, keterampilan, pengalaman kerja dan motivasi 
secara serentak (simultan) memepengaruhi kinerja pegawai pada Balai Besar Industri Hasil 
Perkebunan Makassar , dan (2) variabel pengetahuan paling dominan pengaruhnya terhadap 
kinerja pegawai pada Balai Besar Industri hasil Perkebunan Makassar.  
Keywords: Kompetensi, Motivasi, Kinerja. 
 
I. Pendahuluan 
 
Keberadaan manusia dalam organisasi memiliki posisi yang sangat vital. Keberhasilan 
organisasi sangat ditentukan oleh kualitas orang-orang yang bekerja di dalamnya. Perubahan 
lingkungan yang begitu cepat menuntut kemampuan mereka dalam menangkap fenomena 
perubahan tersebut, menganalisis  dampaknya terhadap organisasi dan menyiapkan langkah-
langkah guna menghadapi kondisi tersebut .Melihat kenyataan tersebut, peran sumber daya 
manusia dalam organisasi tidak hanya sekedar administratif, tetapi justru lebih mengarah 
kepada bagaimana mampu mengembangkan potensi sumber daya manusia agar menjadi 
kreatif dan inovatif. Sumber daya manusia merupakan faktor penting bagi setiap or-ganisasi 
atau perusahaan, sebab tanpa sumber daya manusia tujuan dan sasaran suatu organisasi atau 
perusahaan tidak akan tercapai sesuai dengan yang direncanakan. Sumber daya manusia 
tidak saja dipandang sebagai unsur produksi tetapi juga sebagai manusia kekuatan untuk 
menggerakkan organisasi atau perusahaan. Pengembangan sumber daya manusia ditujukan 
untuk mewujudkan manusia pembangunan yang berbudi luhur, tangguh,cerdas, terampil, 
mandiri. Memiliki rasa kesetiakawanan,bekerja keras, produktif ,kreatif dan inovatif, berdisiplin 
serta berorientasi kemasa depan untuk menciptakan kehidupan yang lebih baik. Peningkatan 
kualitas sumber daya manusia diselaraskan dengan persyaratan keterampilan,keahlian,dan 
profesi yang dibutuhkan dalam semua sektor pembangunan (Kartasasmita, 1995). Secara 
khusus, Schuler & Youngblood (1986) mengungkapkan bahwa pengembangan sumber daya 
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manusia pada suatu organisasi akan melibatkan berbagai faktor,seperti: Pendidikan dan 
Pelatihan perencanaan dan manajemen karier, peningkatan kualitas dan produk-tivitas kerja; 
serta peningkatan kesehatan dan keamanan kerja.  Sementara itu, Klingner dan Nalbandian 
(l985) memasukkan pula factor motivasi kerja, dan penilaian kinerja Pegawai sebagai aspek 
yang tercakup dalam pengembangan sumber daya manusia (Suprapto, 2000).   Kinerja 
merupakan bagian yang sangat penting dan menarik karena terbukti sangan penting 
manfaatnya, Suatu lembaga menginginkan pegawai untuk belajar sungguh-sungguh sesuai 
dengan kemampuan yang dimiliki untuk mencapai kerja yang baik, tanpa adanya prestasi kerja 
yang baik dari seluruh anggota dari lembaga atau organisasi , maka keberhasilan lembaga 
dalam mencapai tujuan akan sulit dicapai. Seiring dengan persaingan yang semakin tajam 
karena peru-bahan teknologi yang cepat dan lingkungan  yang begitu drastis pada setiap aspek 
kehidupan manusia maka setiap organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang 
mempunyai kompetensi agar dapat memberikan layanan yang prima dan bernilai. 
Pengembangan sumberdaya manusia berbasis kompetensi dilakukan agar dapat memberikan 
hasil yang sesuai dengan tujuan dan sasaran organisasi dengan standar kinerja yang telah 
ditetapkan. Kualifikasi sumber daya manusia adalah merupakan kemampuan organisasi 
melakukan penilaian terhadap kompetensi para pegawai disemua lini.  
Pengembangan kompetensi dan ketepatan dalam memposisi-kan pegawai pada suatu 
jenjang struktur melalui suatu sistem analisis pekerjaan (job analysis ) dan analisis kompetensi 
sumber daya manusia yang akurat. Hal ini dapat terwujud dengan pendekatan konsep mana-
jemen sumber daya manusia yang sesuai dengan kebutuhan atau tuntu-tan organisasi 
terutama tuntutan kondisi eksternal yang semakin cepat, perubahan dan diwarnai oleh ketidak 
pastian. Pentingnya peranan sumber daya manusia bagi setiap organisasi diharapkan dapat 
meningkatkan kinerja pegawai. Untuk itu sumber daya manusia harus memiliki skill atau 
keterampilan yang handal dalam me-nangani setiap pekerjaan , sebab dengan adanya skill 
yang handal maka secara langsung dapat mempengaruhi prestasi kerja pegawai. Salah satu 
faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai dalam sua-tu organisasi adalah kompetensi 
dimana faktor tersebut sangat erat kai-tannya dengan kinerja pegawai. Kompetensi sumber 
daya manusia pada hakikatnya merupakan salah satu pendukung terciptanya perubahan da-
lam peningkatan prestasi kerja pegawai. Balai Besar Industri Hasil Perkebunan Makassar 
merupkan suatu instansi yang membutuhkan sumber daya manusia (SDM) yang profe-sional 
dan handal, baik kaitannya dengan akademik maupun administra-si. Peningkatan kinerja 
secara efektif bagi Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Lingkungan Balai Besar Industri Hasil 
Perkebunan Kementerian Perin-dustrian tentunya tidak mudah diaplikasikan secara utuh. 
Untuk itu, dalam menunjang dan mempercepat proses kerja serta berbagai aktivitas kerja 
lainnya tidak terlepas dari upaya meningkatkan kualitas atau profe-sionalisme para pegawai 
dalam melaksanakan tugas yang diwenangkan kepada mereka untuk menunjang kelancaran 
kerja dan pencapaian hasil kerja yang memuaskan. Seorang pegawai atau karyawan akan 
merasa punya kebanggaan dan kepuasan tersendiri dengan prestasi yang dicapai .  
Prestasi kerja yang baik merupakan keadaan yang diinginkan dalam kehidupan 
kerjanya. Seorang karyawan akan memperoleh prestasi kerja yang baik bila hasil kerjanya 
sesuai dengan standar baik kualitas maupun kuantitas. Keberadan pegawai Negeri Sipil atau 
(PNS) sangat dibutuhkan dalam rangka pemberian pelayanan umum kepada masyarakat. 
Pegawai perlu diberikan dan dilakukan pembinaan yang sistimatis melalui berbagai 
kebijaksanaan dan instrument pembinaan. Salah satu instru-ment itu dapat mengalahkan 
pegawai pada tingkat kompetensi yang di-inginkan. Sistim penilaian kinerja atau prestasi kerja 
pada pegawai negeri sipil secara formal tertuang pada PP.10 tahun 1979 tentang penilaian 
pelaksanaan pekerjaan (PNS )atau lebih dikenal dengan DP3 ( Daftar penilaian pelaksanaan 
pekerjaan ) pegawai negeri sipil. Penilaian kinerja merupakan kegiatan megukur atau menilai 
untuk menetapkan seorang pegawai sukses atau gagal dalam melaksanakan pekerjan dengan 
menggunakan standar pekerjan sebagai tolok ukurnya. Penilian kinerja di lingkungan pegawai 
negeri sipil (PNS) dikenal dengan sebutan penilaian plaksanaan pekerjaan. Penilaian pelaksa-
naan kinerja tersebut dilaksanakan menggunakan daftar penilaian pelaksanaan pekerjaan 
(DP3), dengan unsur-unsur yang terdapat di dalamnya, meliputi ,kesetiaan, prestasi kerja, 
tanggung jawab, ketaatan, kejujuran,kerjasama,prakarsa dan kepemimpinan. Penilaian kinerja 
bertujuan untuk mengetahui kekuatan dan kelemahan pegawai, sehingga proses umpan balik 
sebagai motivator dapat berjalan dengan baik untuk memperbaiki kesalahan karyawan da-lam 
bekerja dan penentuan alokasi reword yang sesuai dengan kinerja masing-masing pegawai. 
Menurut pengamatan awal peneliti, bahwa selama ini kinerja para pegawai pada Balai Besar 
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Industri Hasil Perkebunan belum mampu memberikan kontribusi opimal terhadap proses kerja 
dan hasil yang  memuaskan.  
Adanya pengetahuan (kemampuan), keterampilan, pengalaman kerja dan pemberian 
motivasi juga berarti memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mampu 
mengembangkan kemampuan dan  merupakan dorongan semaksimal mungkin pegawai untuk 
berproduksi. Pemberian motivasi berupa penghargaan dan kesejahteraan pegawai mampu 
mengembangkan kemampuan dan merupakan dorongan semaksimal mungkin pegawai untuk 
berprestasi. Pembentukan kompetensi dan profesionalisme pegawai terhadap pelaksanaan 
pekerjaan perlu diarahkan menuju program yang sesuai standar kompetensi yang telah 
ditetapkan . Peran kompetensi sangat di-perlukan dalam prestasi kerja pegawai. Pegawai yang 
mempunyai kom-petensi kerja yang baik tentu akan mudah untuk melaksanakan semua 
tanggung jawab pekerjaan. Mampu membaca situasi dan permasaalahan yang terjadi dalam 
pekerjaan serta dapat memberikan respon yang tepat dan memiliki penyesuaian diri yang baik 
dengan lingkungannya. Sebagai contoh seorang yang pada awalnya mempunyai prestasi kerja 
yang berupa karier memduduki posisi jabatan tertentu misalnya kepala Sub Bagian (Kasie) , 
kemudian melewati banyak situasi dan peluang yang terhampar selama menyusuri perjalanan 
kariernya dapat bebelok dan di-antaranya yang melompat menduduki jabatan Kepala Bidang 
(Kabid), tetapi banyak pula yang tepat dijalur profesi Kepala Sub Bagian atau Kasie) , karena 
mengalami stagnasi dalam perkembangan kariernya, tentu saja hal ini perlu diketahui mengapa 
pegawai tersebut tidak dapat meningkatkan prestasinya.  
Pengembangan kinerja merupakan upaya suatu lembaga atau organisasi dalam 
rangka memberikan kesempatan kepada pegawai untuk meniti kariernya kejenjang karier yang 
lebih tinggi dalam rangka men-dukung pencapaian tujuan organisasi. Upaya peningkatan 
prestsi pega-wai dilakukan melalui peningkatan kompetensi pegawai sesuai area karier dan 
jalur melalui pendidikan dan pelatihan dan pemberian pengala-man kerja. Semangat dan 
loyalitas tinggi dipengaruhi oleh kemampuan peg-awai serta motivasi, untuk itu perlu adanya 
peningkatan kemampuan pegawai dan pemberian motivasi yang sesuai dengan kebutuhan 
pegawai. Pemberian motivasi yang tepat akan mendorong setiap pegawai untuk berkerja lebih 
efektif dan efisien sehingga diharapkan prestasi kerja pegawai akan meningkat. Kompetensi 
menyangkut kewenangan setiap individu untuk melakukan tugas atau mengambil keputusan 
sesuai dengan perannya dalam organisasi yang relevan dengan keahlian, pengetahuan dan 
kemampuan yang dimiliki. Kompetensi yang dimiliki pegawai secara individu harus mampu 
mendukung pelaksanaan strategi organisasi dan mampu mendukung setiap perubahan yang 
dilakukan manajemen. Dengan demikian kompetensi pegawai merupakan salah satu el-emen 
kunci pengolahan sumber daya manusia  yang dapat meningkat-kan prestasi kerja. Oleh 
karena itu maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul: Pengaruh 
Kompetensi dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Balai Besar Industri Hasil 
Perkebunan Makassar . 
 
II. Tinjauan Pustaka 
 
Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang terdapat dalam 
organisasi, meliputi orang yang melakukan aktivitas manajemen yang berkaitan dengan 
pengelola sumber daya manusia dise-but manajemen sumber daya manusia. Veithzal (2009) 
berpendapat bahwa manejemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang dari 
manajemen umum meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan 
pengendalian yang merupakan proses dalam bidang atau fungsi produksi, pemasaran, 
keuangan maupun kepegawaian. Sumber daya manusia dianggap semakin penting 
peranannya dalam mencapai tujuan perusahaan atau organisasi. Istilah sumber daya manusia 
ditujukan kepada orang-orang di dalam suatu organisasi dimana manusia merupakan elemen 
yang selalu ada dalam setiap organisasi. Kemampuan sumber daya manusia yang dimiliki 
harus mampu menyesuaiakan diri dengan tuntutan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi 
kebijakan pemerintah dan perubahan lingkungan, Gomes (2014) menyatakan bahwa sumber 
daya manusia adalah elemen penting yang harus memiliki, akal, perasaan, keinginan, kemam-
puan, ketemapilan, dorongan daya dan karya sebagai unsur penggerak dalam pencapaian 
sasaran dan strategi. Lebih lanjut Gomes (1995) mengungkapkan bahwa unsur-unsur sumber 
daya manusia meliputi : Kemampuan, sikap, nilai-nilai kebutuhan–kebutuhan dan karakteristik-
karakteristik penduduk. Berbicara tentang manajemen sumber daya manusia dalam kai-tannya 
dengan organisasi pemerintah atau non pemerintah , maka Moekijat (2000) mengemukakan 
bahwa terdapat empat esensi yang mendukung terciptanya suatu dimanika kerja yang statis 
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dan dinamis . Empat esensi tersebut adalah: (1) sumber daya manusia, (2) manajemen 
organisasi, (3) potensi manusia/ organisasi, dan (4) aktivitas kerja yang terjadi.  
Diantara salah satu esensi yang penting dalam emplementasi suatu organisasi adalah 
sumber daya manusia tanpa mengabaikan esensi lainnya. Maka dari itu sumber daya manusia 
merupakan suatu yang sangat penting dalam organisasi. Hal ini menjelaskan bahwa dengan 
adanya sumber daya manusia dalam organisasi yang dikelola dengan baik, akan menghasilkan 
suatu potensi manusia atau organisasi yang tangguh dalam melaksanakan berbagai aktivitas 
kerja yang handal, mandiri, professional untuk mencapai tujuan organisasi. Manajemen 
sumber daya manusia adalah suatu potensi dari individu dalam suatu organisasi yang dapat 
dimanfaatkan dalam proses pemenuhan kebutuhan kerja sesuai dengan tingkat 
pemberdayaan yang terjadi dalam suatu organisasi. Kompetensi bagi setiap individu sumber 
daya manusia adalah merupakan kemampuan kerja yang dilandasi oleh pengetahuan, keahl-
ian, dan sikap terhadap pekerjan , jika seorang pegawai mengharapkan hasil kerja yang lebih 
baik dari sebelumnya,  maka pegawai tersebut ha-rus memiliki usaha untuk meningkatkan 
pengetahuan, keterampilan dan memiliki sikap percaya diri dengan dorongan dari dalam 
dirinya . Berbagai pengertian tentang kompetensi oleh para ahli yang pada prinsipnya adalah 
sama karena mengarah pada kemampuan kerja sumber daya manusia. Kompetensi 
didefinisikan oleh Mitrani et.al,1992; Endah Styowati (2005) sebagai an underlying 
characteristic”s of an individual which is causally related to criterion refer-enced effective and 
or superior performance in a job or situasion, atau karakteristik yang mendasari seseorang dan 
berkaitan dengan efektfitas kinerja individu dalam pekerjaannya.Berangkat dari pengertian 
tersebut kompetensi seseorang individu merupakan sesuatu yang melekat da-lam dirinya yang 
dapat digunakan untuk memprediksi tingkat kinerjanya, sesuatu yang dimaksud bisa 
menyangkut motif, konsep diri, sifat, pengetahuan maupun kemampuan/ keahlian . Kompetensi 
individu yang berupa kemampuan dan pengetahuan bisa dikembangkan me-lalui pendidikan 
dan pelatihan, sedangkan motif kompetensi dapat diperoleh pada saat proses seleksi. 
Pengertian kompetensi/kemampuan (ability) merujuk ke suatu kapasitas individu untuk 
mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Secara teoritis untuk pertama kalinya 
konsep kompetensi  dipopulerkan oleh Shin Shun (2011) yang mendefinisikan kompe-tensi 
sebagai suatu kemampuan yang dimiliki oleh seseorang yang nampak pada sikap yang sesuai 
dengan kerja dalam parameter ling-kungan organisasi dan memberikan hasil yang diinginkan. 
Lebih lanjut Priyatni, E. T. (2017), menyatakan bahwa model kompetensi yang dikaitkan 
dengan strategi manajemen sumber daya manusia dimulai pada saat rekruitmen, seleksi, 
penempatan sampai dengan pengembangan karier pegawai sehingga pengembangan 
kompetensi tidak merupakan aktivitas yang “instan” Seorang pegawai yang mampu meraih 
skill, knowlwdge, ability terbaru, secara signifikan akan dapat meningkatkan kompetensinya. 
Kompetensi yang telah meningkat inilah yang diharapkan dapat digunakan untuk memperoleh 
standar perilku dalam system dan proses kerja yang diterapkan.  
Amrin (2004) kompetensi diartikan sebagai implementasi makna kepuasan pegawai 
atas apa yang dikerjakan. Kaidah ini sangat tepat bahwa kompetensi adalah pengetahuan 
bidang kerja, latar belakang pendidikan,wawasan yang luas, keahlian dan percaya diri yang 
tinggi. Zwell (2000), mengkategorikan kompetensi dalam lima kelompok yaitu: 1) Task 
achievement. Prestasi kerja, kemampuan melaksanakan pekerjaan dengan baik. 2) 
Relationship, Kemampuan berkomunikasi dan bekerja sama dengan pihak lain, dan memuskan 
kebutuhan mereka. 3) Personal attribute, Kemampuan mendasar individu yang berhubungan 
dengan bagaimana seseorang berpikir, merasakan, belajar dan berkembang. 4) 
Manajerial,Kemampuan yang secara khusus berkaitan dengan mengelola, mengawasi dan 
pengembangan personil. 5) Leadership, Kemampuan memimpin organisasi dan pegawai untuk 
mencapai tujuan, visi dan sasaran organisasi. Pengetahuan merujuk pada informasi dan hasil 
pembelajaran. Oleh karena itu pengetahuan sangat diperlukan dalam peningkatan sumber 
daya manusia, atau dalam rangka mengembangkan dan mem-berdayakan berbagai potensi 
sumber daya manusia ,alam dan keuangan. Pengetahuan menurut Wardoyo (2005 :187) 
dalam kemampuan wawasan yang dimiliki oleh seorang individu SDM berdasarkan jenjang 
pendidikan yang dimiiki, latar belakang pendidikan dan disiplin yang ditekuni , yang membentuk 
suatu wawasan yang komprehensif dalam membentuk sikap dan karakter dalam mencapai 
tujuan pendidikan nasional. Menurut Martopo (2004: 187), dalam meningkatkan ompetensi 
individu SDM, pengetahuan sangat berperan penting dalam mempengaruhi tingkat 
kemampuan penerimaan inovasi, asopsi dan ini-siatif dalam menjalankan tugas pokok dan 
fungsinya dalam suatu organ-isasi kerja. Pengetahuan yang sesuai dengan sistem pendidikan 
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nasional merupakan salah satu pertimbangan yang perlu mendapatkan perhatian dalam 
melakukan suatu perekrutan individu SDM yang berkualitas.  
Pengetahuan menjadi syarat mutlak untuk diperhatikan. Karena menjadi tolok ukur 
dalam meningkatkan kompetensi SDM. Gibson (l999:391) menyatakan bahwa pengertian 
pengetahuan adalah output from process depth understanding the human be accord-ing what 
to be see,hear,spek,attention and thinking able implementedin creation  become be useful,  
artinya pengetahuan adalah hasil dari pros-es pemahaman manusia menurut apa yang dilihat 
, didengar, diperb-incangkan ,diperhatikan dan dipikirkan yang dapat diwujudkan dalam suatu 
karya atau hasil cipta yang dapat bermanfaat. Berarti bahwa pengetahuan yang dimiliki oleh 
sumber daya manusia merupakan suatu proses keinderaan yang difahami oleh manusia dalam 
menghasilkan suatu kerja yang berbentuk metode,cara, praktek dan implementasi yang dapat 
memberikan manfaat bagi manusia dari apa yang mereka ketahui. Menurut Robbins (2001:51-
52) pengetahuan (kemampuan) adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai 
tugas dalam suatu pekerjaan. Menurut Spencer and Spencer (1993), pengetahuan merupa-
kan kompetensi yang kompleks. Nilai tes pengetahuan sering gagal memprediksi kinerja 
karena hasil tes yang gagal mengukur pengetahuan dan kemampuan bila kedua hal tersebut 
diunakan secara nyata dalam pekerjaan, sehingga dapat dikatakan bahwa pengetahuan 
adalah apa yang seseorang dapat lakukan, bukan apa yang akan ia lakukan. Keterampilan 
berperan sangat penting dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia. Keterampilan 
individu sumber daya manusia dapat ditentukan oleh (1) tingkat penguasaan bidang tugas, (2) 
kehanda-lan menyelesaikan tugas pokok tepat waktu, (3) cakap dalam keterampi-lan proses 
kerja dan (4) memiliki keahlian dalam aplikasi tugas pokok. Tugas pokok tersebut berupa 
perencanaan, pelaksanaan, pengawasan, pengevaluasian, dan pengkajian. Adnan (l999:30) 
mengemukakan bahwa yang dimaksud dengan keterampilan adalah suatu kemampuan yang 
dimiliki oleh individu sum-ber daya manusia yang ditunjukkan dalam bentuk penguasaan ket-
erampilan yang dimiliki. Anwar (2001:18), memberikan pengertian keterampilan sebagai suatu 
peningkatan yang dicapai dari apa yang dikerjakan menjadi lebih baik , lebih mudah , lebih 
sesuai dan lebih terpadu serta menyenangkan sesuai tujuan yang ingin dicapai.  
Ketermpilan menurut Nawawi (l999:21) adalah kemampuan karyawan dalam 
melaksanakan tugas yang diamankan dengan mudah, cepat, cakap dalam penguasaan bidang 
kerja yang didasari oleh latar belakang pengetahuan dan wawasan apa dan bagaimana serta 
untuk apa mengerjakan tugas tersebut. Sahabuddin (2015), menyatakan bahwa keterampilan 
adalah kemampuan yang dimiliki oleh sumber daya manusia untuk memanfaat-kan bakat dan 
perilaku menjadi kemudahan dalam menguasai suatu pekerjaan. Pengalaman kerja yang 
dimiliki individu sumber daya manusia sangat di-pengaruhi ativitas kerjanya. Makin 
berpengalaman dalam menjalankan tugas pokoknya , maka makin mudah dalam memberikan 
kecepatan ,kemudahan,ketepatan, dan keterpaduan dalam aktivitas kerjanya. Unsur yang 
menentukan pengalaman kerja adalah kemataangan kerja, uraian kerja, budaya kerja, dan 
bentuk kerjasama yang dikembangkan selama ini dalam organisasi. Mahardika (2000: 337) 
menyatakan bahwa pengalaman kerja ada-lah  lamanya seseorang individu dalam menekuni 
pekerjaannya menge-tahui seluk beluk pekerjaannya dan mampu mengatasi atau memberi so-
lusi atas pekerjaannya, mengenal pekerjaannya, dan memecahkan berbagai masalah 
pekerjaan. kerja seseorang dalam membuktikan tingkat kompetensi yang dimiliki, maka 
tercermin dari : (a) pola pikir yang membentuk bahwa pekerjaan  tersebut mudah dan tidak 
berisiko , (b) melihat suatu resiko kerja sebagai peluang kerja , (c) mencari kelemahan untuk 
mendapatkan kekuatan da-lam bekerja, dan (d) mencari keunggulan untuk menemukan 
kualitas ker-ja. Kesemua ini merupakan suatu fenomena yang melandasi untuk membentuk 
pengalaman kerja yang berkompetensi. Motivasi merupakan kesediaan mengeluarkan tingkat 
upaya tinggi kearah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya un-tuk 
memenuhi tertentu dengan penuh komitmen sampai tercapainya tujuan yang dimaksud 
kebutuhan individual. Motivasi merupakan tim-bulnya perilaku yang mengarah pada tujuan 
tertentu dengan penuh komitmen sampai tercapainya tujuan yang dimaksud (Sedarmayanti, 
2007). Menurut Edward Murray dalam Mangkunegaran (2000:13) bahwa krakteristik orang 
yang memiliki motivasi tinggi adalah (1) melakukan sesuatu dengan sebaik baiknya, (2) 
melakukan sesuatu untuk mencapai kesuksesan, (3) me nyelesaikan tugas dengan usaha dan 
keterampilan, (4) berkeinginan menjadi orang terkenal atau menguasai bidang tertentu , (5) 
melakukan pekerjaan yang sukar dengan hasil yang memuaskan, (6) melakukan sesuatu yang 
sangat  berarti , dan (7) melakukan sesuatu yang lebih baik dari pada orang lain. French dalam 
Irawan (2000:235) menyatakan bahwa motivasi didefinisikan sebagai hasrat atau keinginan 
seseorang meningkatkan upaya untuk mencapai target atau hasil, motivasi juga dapat diartikan 
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rangsangan atau dorongan untuk membangkitkan semangat kerja seseorang atau kelompok . 
Lebih lanjut menurt French dalam Irawan (2000-259). 
Motivasi seseorang sangat dipengaruhi oleh faktor internal dan eksternal. Pengertian 
kinerja adalah sesuatu yang dicapai, prestasi yang diperlihat-kan dan kemampuan 
kerja/peralatan, Kata kinerja adalah padanan kata performance (Prawirosentono ,2000:1). 
Sedangkan menurut The Scribner Bantam English Dictionery (dalam Prawirosentono , 2000:1) 
performance berasal dari kata to perform mempunyaai beberapa entries. Arti dari entries 
tersebut adalah sebagai berikut: 1) Melakukan, menjalankan, dan melaksanakan. 2) Memenuhi 
atau menjalankan kewajiban suatu nazar. 3) Menggambarkan suatu karakter dalam suatu 
pekerjaan. 4) Menggambarkan dengan suara atau alat music. 5) Melaksanakan atau 
menyempurnakan tanggung jawab. 6) Melakukan suatu kegiatan dalam suatu permainan. 7) 
Memainkan (pertunjukan) music. 8) Melakukan sesuatu yang diharapkan oleh seserang atau 
mesin. Sedangkan dalam pedoman Penyusunan Pelaporan Akuntabilitas (LAN) memberikan 
pengertian kinerja sebagai ukuran kuantitatif dan kualitatif yang mengambarkan tingkat 
pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan dengan memperhitungkan 
indikator masukan, keluaran, hasil, manfaat, dan dampak (LAN RI, 1999). Mathis (2003:2001), 
kinerja adalah merupakan kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. 
Sedangkan Schermerhon, (1991). mengatakan bahwa kinerja secara formal didefinisikan 
sebagai kualitas dan kuantitas dari pencapaian tugas baik yang dilakukan oleh individu, 
kelompok maupun organisasional. 
 
III. Design Penelitian dan Metodologi 
 
Penelitian ini akan dilaksanakan pada Balai besar Industri hasil Perkebunan Makassar, 
dan sebagai objek penelitian adalah Balai Besar Industri hasil Perkebunan Makassar  (BBIHP) 
Makassar. Waktu penelitian selama 3 (tiga) bulan  yaitu dari bulan Desember 2018 sampai 
dengan bulan Pebruari 2019. Teknik pengumpulan data antara lain : a) Observasi. b) 
Wawancara. c) Kuesioner. Jenis data yang digunakan adalah data kualitatif dan data kuantitatif. 
Sumber data digunakan adalah data primer & data skunder. Populasi dalam penelitian ini 
adalah pegawai negeri sipil pada Balai Besar Industri hasil Perkebunan Makassar yang 
berjumlah 91 orang untuk keakuratan penelitian ini maka peneliti akan mengambil se-luruh 
subjek sebagai responden penelitian. Metode analisis data yang digunakan antara lain: a) 
Analisi Deskriptif. b) Analisa Regresi Berganda (Multiple Regression). Metode ini digunakan 
untuk melihat seberapa besar pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kinerja pegawai 
pada Balai Besar I ndustri Hasil Perkebunan Makassar dengan menggunakan rumus sebagi 
berikut:  
Y= bo + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + e1 
Dimana 
Y   = Kinerja Pegawai  
X1  = Pengetahuan 
X2  = Keterampilan /skill 
X3  = Pengalaman kerja/Experience 
X4  = Motivasi 
bo  =Konstanta 
b1 , b2 , b3, b4  = Koefisien regresi 
e1  = Faktor kesalahan 
 
IV. Hasil Penelitian & Pembahasan 
 
Berdasarkan hasil penelitian dengan mengambil responden diperoleh gambaran 
responden dari setiap golongan status pegawai tersebut berdasarkan jenis kelamin, umur dan 
pendidikan responden yang dapat diuraikan secara singkat sebagai berikut : 
 
Tabel 1. Distribusi Responden Menurut Tingkat Pendidikan. 
 
Pendidikan 
Responden 
Frekuwensi (orang) Persentase (%) 
Strata Dua (S2) 17 18 
Strata Satu(S1) 53 58,24 
Diploma 7 7,96 
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SLTA 14 15,38 
Jumlah 91 100 
 
Tabel 2. Distribusi Responden Menurut Golongan 
Golongan 
Responden 
Frekuensi(orang) Presentase (%) 
IV 16 17,58 
III 72 79 
II 3 3,29 
Jumlah 91 100 
Sumber:  Kepagawaian Balai Besar Industri Hasil Perkebunan Makassar 
 
Tabel 3. Distribusi Responden Menurut Jabatan 
Jabatan 
Responden 
Frekuensi (orang) Presentase (%) 
Kepala Balai 1 1 
Kepala Bidang /Ka.Bag 4 4 
Ka.sie 9 10 
Staf/Fungsional 78 86 
Jumlah 91 100 
Sumber:  Kepegawaian Balai Besar Industri Hasil Perkebunan Makassar 
 
Pembahasan 
Pembahasan hasil penelitian mengenai pengaruh kompetensi terhadap kinerja 
pegawai pada Balai Besar Industri Hasil Perkebunan Makassar.Kompetensi pegawai yang 
dimaksud adalah penge-tahuan,keterampilan, pengalaman dan motivasi yang merupakan 
varia-bel bebas dalam penelitian ini, sedangkan variabel terikatnya adalah kinerja pegawai. 
Lebih jelasnya dapat dilihat pada uraian pembahasan berikut: Pengaruh Pengetahuan 
Terhadap Kinerja Pegawai, Pengetahuan merujuk pada informasi dan hasil pembelaja-ran. 
Oleh karena itu pengetahuan sangat diperlukan dalam peningkatan sumber daya manusia, 
atau dalam rangka mengembangkan dan mem-berdayakan berbagai potensi sumber daya 
manusia, alam dan keuangan. Kenyataan yang dapat dilihat dalam dinamika kerja Balai Besar 
Industri Hasil Perkebunan Makassar yaitu bahwa pengetahuan memainkan peranan penting 
dalam meningkatkan kinerja pegawai. Tingkat pengetahuan yang dimiliki pegawai 
mencerminkan adanya perbedaan kompetensi yang dimiliki pegawai dalam menjalankan tugas 
pokok dan fungsinya sesuai dengan aktivitas kerja yang dihadapi. Perbedaan tersebut 
tercermin dari tingkat pendidikan pegawai. Secara nyata pengaruh pengetahuan terhadap 
peningkatan kinerja dapat dilihat dari adanya perbedaan tingkat pendidikan yang dimiliki oleh 
setiap peg-awai. Pegawai yang memiliki tingkat pendidikan yang tinggi diharapkan lebih 
banyak memainkan peranan di dalam mengembangkan organisasi kerjanya sesuai dengan 
tugas pokok dan fungsinya di dalam men-gorganisir institusi atau organisasi. Ini sesuai dengan 
pendapat Murtopo (2004: 187) bahwa dalam meningkatkan kompetensi individu sumber daya 
manusia, pengetahuan sangat berperan penting dalam mempengaruhi tingkat kemampuan 
pen-erimaan inovasi,adopsi, dan inisiatif dalam menjalankan tugas pokok dan fungsinya dalam 
suatu organisasi kerja. Pengathuan menjadi syarat mutlak untuk diperhatikan karena menjadi 
tolok ukur dalam meningkatka kompetensi sumber daya manusia.  
Pendapat di atas sangat sesuai dengan hasil penelitian ini yaitu bahwa pengetahuan 
sangat berpengaruh dominan terhadap penging-katan prestasi kerja pegawai pada Balai Besar 
Industri Hasil Perkebunan Makassar . Ini dibuktikan dalam table coefficientsa, nilai standardizet 
coefficients Beta dari variabel pengetahuan adalah 0,425). Pengaruh Keterampilan Terhadap 
Kinerja Pegawai, Secara konkrit dapat dilihat bahwa keterampilan yang dimilki oleh setiap 
pegawai menunjukkan keterampilan penguasaan yang berbeda sesuai dengan tingkat 
kecakapan, kehandalan dan kehliannya dalam menjalankan dn melaksanakan aktivitas  
kerjanya setiap hari sesuai dengan tugas dan fungsinya yang diamankan kepadanya. 
Keterampilan yang dimiliki oleh pegawai adalah kecakapan dalam mengerjakan tugas-tugas 
sehingga diharapkan bagi setiap pegawai handal menjalankan uraian tugasnya secara 
profrsional sesuai keahlian yang dimilikya, se-hingga terasa pentingnya keterampilan dalam 
mempengaruhi peningkatan kinerja pegawai.  Bentuk konkrit pengaruh keterampilan terhadap 
kinerja pegwai, tercermin dari kemampuan dalam menjalankaan dan melaksanakan  
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akivitasnya sehari-hari. Keterampilan yang dimiliki oleh pegawai dalam mengimplementasikan 
aktivitasnya menghadapi dinamika kerja yang menuntut pemberian pelayanan yang optimal, 
maka diperlukan pegawai yang memiliki keterampilan yang cakap, handl yang ahli bidang – 
bidang uraian tugas yng diamanhkan sesuai dengan kemampuan keterampilan-keterampilan 
manajerial, teknis dan operasional dalam melaksnakan segala aktivitas kerja sehari-hari pada 
Balai Besar Industri hasil Perke-bunan Makassar. Berdasarkan kenyataan dan bentuk-bentuk 
konkrit yang diten-tukan pada pegawai pada Balai Besar Industri Hasil Perkebunan Makassar, 
maka terbukti dari tanggapan responden bahwa keterampilan yang dimiliki oleh pegawai 
berpengaruh terhadap peningkatan prestsi kerja pegawai. Keterampilan yang ditunjukkan oleh 
setiap pegawai banyak ditentukan oleh tingkat kemampuan ,kehandalan dan keahlian pegawai 
dalam setiap aktivitas kerja yang dilakukan baik secara manajeril teknis dan operasional. 
Keterampilan ditentukan oleh kehandalan menyelesaikan tugas pokok tepat waktu, cakap 
dalam keterampilan proses kerja, dan memiliki dalam aplikasi tugas pokok. Keteramilan 
seseorang didasari oleh keterampilan yang berbentuk karena bakat, minat, kebiasaan dan 
kepentingan yang ingin dicapai. Hal ini membentuk keterampilan pegawai yang handal dalam 
mengem-bangkan aktivitas kerja, cakap dalam keterampilan yang dimiliki dan ahli pada bidang 
yang ditekuni.  
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh keterampilan sebagai salah satu 
unsur kompetensi terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Industi Hasil Perkebunan 
Makassar juga memegang peranan penting, ini dibuktikan dalam tabel coefficientsa, nilai 
standardized coefficients Beta dari variabel keterampilan adalah 0,334. Pengaruh Pengalaman 
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai, Pengalaman kerja merupakan salah satu factor yang 
mempengaruhi kinerja pegawai. Hal ini dapat dilihat dari jumlah pegawai yang memeiliki 
pengalaman kerja yang memadai pada Balai Besar Industri Hasil Perkebunan Makassar 
sebanyak 38 orang atau 50,7% yang berarti telah ber-pengalaman dalam mengahdapi 
dinamikia kerja sesuai dengan bentuk-bentuk pengembangan dan orientasi organisasi 
kerja.jadi dapat dikatakan bhwa pengalaman kerja. merupakan satu kesatuan yang inte-gral 
antar ketekunan, pengenalan, dan pemecahan masalah dalam men-jalankan aktivitas kerjanya 
dalam suatu periode kerja. Wahab (2000:98) menyatakan bahwa pengalaman kerja dalam 
suatu organisasi atau instansi sangat dibutuhkan. Artinya untuk memenuhi kualitas sumber 
daya manusia yang handal,pekerja yang dapat menekuni pekerjaannya dengan baik 
,mengenal apa yang dikerjakannya dan mampu memecahkan permasaalahan kerja yang 
dihadapi , hanya dapat dilakukan oleh sumber daya manusi yang mempunyai pengalaman 
kerja. Kaitannya dengan manajemen sumber daya manusia, pengalaman kerja merupakan 
suatu yang tidak dapat diabaikan dalam meningkatkan kompetensi seseorang untuk dapat 
meraih kualitas sumber daya manusia. Namun demikian pada penelitian ini, sesuai dengan 
tanggapan responden  secara  persial pengalaman kerja menempati posisi terakhir yang 
mempengaruhi prestasi kerja pegawai.  
Tetapi secara simultan  dengan variabel bebas lainnya mempengaruhi kinerjapegawai 
pada Balai Besar Industri Hasil Perkebunan Makassar . Ini dibuktikan dalam tabel coefficientsa 
(lihat lampiran 3 ) nilai standardized coefficients Beta dari variabel pengalaman kerja adalah 
0,189. Pengaruh Motvasi terhadap Kinerja Pegawai, Motivasi adalah kesediaan untuk 
mengeluuarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi yang dikondisikan oleh 
kemampuan upaya itu dalam memenuhi beberapa kebutuhan individu. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa pengaruh motivasi se-bagai salah satu unsur kompetensi terhadap kinerja 
pegawai pada Balai Besar Industri Hasil Perkebunan Makassar juga memegang peranan 
penting. Ini dibuktikan dalam tabel coefficientsa (lihat lampiran 3) , nilai standized coefficients 
Beta dari variabel motivasi adalah 0,295. Secara konkrit dapat dilihat bahwa kebanyakan 
pegawai termotivasi dalam menjalankan tugas pokok dan fungsinya sesuai uraian tugas yang 
diberikan, karena sesuai dengan kemampuan dan keterampilannya . Selain itu juga, ada 
keinginan untuk mendapatkan imbalan kerja yang memadai dan penghargaan atas hasil kerja 
yang telah dilakukan. Kaitan dengan penelitian terdahulu yaitu hasil penelitian Yuliani Indrawati 
(2006) yang mengemukakan bahwa motivasi sangat ber-pengaruh terhadap kinerja guru dalam 
pelaksanaan kurikulum berbasis kopetensi pada sekolah menengah atas kota Palembang. 
Disamping itu, juga mendukung Teori motivasi yang dikemukakan oleh Abraham Maslow 
dalam Sedarmayanti (2007:234) mengungkapkan bahwa dalam setiap manusia terdapat 5 
(lima) tingkat kebuthan, yaitu: 1) Fisologis, antara lain: rasa lapar,haus, perlindungan (pakaian 
dan perumahan), seks dan kebutuhan lain. 2) Keamanan, antara lain: keselamatan dan 
perlindungan terhadap kerugian fisik dan emosional. 3) Sosial, mencakup: kasih sayang,rasa 
dimiliki, diterima baik dan persahabatan. 4) Penghargaan,mencakup,factor rasa hormat 
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internal,seperti harga diri, otonomi dan prstasi, factor eksternal peserti status, pengakuan dan 
perhatian. 5) Akumulasi diri yaitu dorongan untuk menjdi apa yang ia menjadi mencakup 
pertumbuhan, mencapai potensialnya,dan pemenuhan diri. Anshari (2000:64) menggolongkan 
motivasi atas dua bagian, yaitu : motivasi secara internal dan motivasi eksternal.Adapun yang 
dimaksud keinginan untuk meraih atau mencapai tujuan dengan ketulusan dan keikhlasan 
semata. Motivasi eksternal adalah dorongan atau dukungan yang diperoleh dari rangsangan 
(stimulus) dan luar, sehingga akan memberikan keinginan untuk membuat berdasarkan 
pemahaman dan pengetahuan dari apa yang menyebabkan mereka termotivasi. Motivasi yang 
tepat akan mampu memajukan dan mengem-bangkan organisasi . Dari hasil penelitian ini, 
motivasi penting untuk dic-ermati karena merupakan variabel yang menempati posisi keda 
setelah pengetahuan yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai pada Balai Be-sar Industri 
Hasil Perkebunan Makassar. Hubungan Indikator Variabel Bebas (X) Dengan Variabel Terikat 
(Y), Pada dasarnya hasil penelitian ini menunjukkan bahwa setiap indi-cator dari setiap variabel 
(X) yaitu pengethuan, keterampilan, pengalamn kerja dan motivasi memiliki hubungan yang 
erat dengan setiap indicator dari variabel terikat (Y) yaitu kinerja.  
Indikator-indiktor pada variabel pengetahuan, seperti jenjang pendidikan, tingkat 
pendidikan dan disiplin ilmu sangat menunjang indicator-indikator pada variabel kinerja seperti 
dapat meningkatkan kualitas kerja, menghasilkan kuantitas kerja yang optimal, biasa 
memberikan inisiatif kerja, dan mampu bekerja dengan tepat. Indikator-indikator pada variabel 
keterampilan, seperti kehandalan, kecakapan, dan keahlian menunjang indicator-indikator 
pada variabel kinerja seperti kualitas, kuantitas, inisiatif dan ketepatan kerja dapat dihasilkan 
dengan baik, optimal dan sesuai keinginan organisasi atau institusi. Indikator-indikator pada 
variabel pengalaman kerja, seperti tingkat kematangan kerja, pemahaman kerja, kesetiaan 
kerja dan tanggung jawab juga menunjang indikator-indikator pada variabel kinerja seperti 
kualitas, kuntitas, inisiatif dan ketepatan kerja dapat dihasilkan dengan baik, optimal dan sesuai 
keinginan organisasi atau institusi. Indikator-indikator pada variabel motivasi, yaitu daya tarik/ 
syarat imbalan, penguasaan atas pekerjaan, penghagaan, dan pengembangan potensi dapat 
menunjang indicator-indikator kinerja seperti dapat meningkatkan kualitas kerja, menghasilkan 
kuantitas kerja yang optimal , biasa memberi inisiatif kerja, dan mampu bekerja dengan tepat. 
Maka dari itu, dapat dilihat bahwa hubungan setiap indikator variabel pengetahuan, 
keterampilan, pengalaman kerja dan motivasi dengan indikator kinerja saling berkaitan erat 
dan menunjang satu sama lainnya. 
 
V. Simpulan Dan Saran 
 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah   dikemukakan sebelumnya, 
dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut : 1) Secara simultan faktor kompetensi 
antara lain : pengetahuan, keterampilan, pengalaman kerja dan motivsi perpengaruh posi-tif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 2) Tingkat peengetahuan terbutki berpengaruh 
dominan dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Industri Hasil Perkebunan 
Makassar. 
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